







Configuración de acoso laboral desde la figura de teletrabajo en el contexto de la 
pandemia COVID - 19.1 
 
 
Configuration of workplace harassment from the figure of teleworking in the context 
of the COVID - 19 pandemic 
 
 





Con la finalidad de interpretar y comprender se estudiaron algunas de las problemáticas 
laborales suscitadas por el COVID-19, específicamente las concernientes al acoso laboral. 
Puesto que esto conllevó a la imperiosa y necesaria práctica del teletrabajo, y con ello, se 
modificaron las condiciones laborales de muchos trabajadores, dado que dicha modalidad 
adquirió un carácter primordial para evitar la proliferación del virus, toda vez que las medidas 
optadas han girado sobre el eje sanitario, dejando de lado otros factores concomitantes a la 
seguridad, como lo es el bienestar en el trabajo. Entendida esta última como un derecho que 
va mucho más allá del espectro físico propio del trabajo presencial, pues también es necesario 
garantizar que los trabajadores puedan laborar en condiciones dignas y justas, con la plena 
garantía de sus derechos laborales, aun cuando lo hagan de manera virtual. De ahí que, se 
consideró de suma importancia determinar la forma en que el teletrabajo ha contribuido en 
la flexibilización de las garantías laborales y ha propiciado circunstancias adversas para los 
trabajadores, relacionadas con el acoso laboral. 
 
 
Palabras calve: Acoso laboral, teletrabajo y Covid-19. 
 
Abstrac: 
This article intends to interpret and understand the labor problems raised by COVID-19, 
specifically those concerning workplace harassment. The outbreak of COVID-19 led to the 
imperative and necessary practice of teleworking, and with it, the working conditions of 
many workers were modified, since this modality achieved a fundamental goal of preventing 
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the proliferation of the virus, since the measures chosen have revolved around health, leaving 
aside other factors concomitant to safety, such as well-being at work. The latter being 
understood as a right that goes far beyond the physical spectrum of face-to-face work, since 
it is also necessary to guarantee that workers can work in dignified and fair conditions with 
the full guarantee of their labor rights, even when they do so virtually. Hence, it was 
considered of utmost importance to determine the way in which teleworking has contributed 
to making labor guarantees more flexible and has led to less adverse circumstances for 
workers, specifically as it relates to workplace harassment. 
 




El último año ha sido determinante para la relación que se ha originado en el ámbito virtual 
entre el trabajador y el empleador, y cuya regulación ha resultado escueta, necesidad que 
excede el análisis tradicional del derecho laboral y se reviste de tal importancia que ha 
planteado diversos retos para el derecho, pues si bien fue elaborada recientemente la Ley 
2088 (2021) la cual expresa que:  
 
Tiene por objeto regular la habilitación de trabajo en casa como una forma de 
prestación del servicio en situaciones ocasionales, excepcionales o especiales, que se 
presenten en el marco de una relación laboral, legal y reglamentaria con el Estado o 
con el sector privado sin que conlleve variación de las condiciones laborales 
establecidas o pactadas al inicio de la relación laboral (p.1). 
 
De ella no se logra vislumbrar de forma precisa, ni trascendental lo referente en materia 
de acoso laboral. Además, no hace referencia a las múltiples circunstancias que pueden 
suscitar conductas de acoso en la incursión de la virtualidad en la escena laboral, como lo 
son las siguientes. La norma no proporciona lineamientos estrictos que implementen 
mecanismos de prevención de dichas conductas para que las mismas sean superadas en caso 
de que ocurran, así como determinar estatutos internos en las empresas y mecanismos de 
solución alternativas de conflictos, que tengan como propósito evitar que se vean lesionadas 
las garantías y derechos laborales de los trabajadores. 
 
Por consiguiente, es un ejercicio ineludible para la academia advertir estás situaciones 
y proponer la forma en que debe ser abordado dicho tema, dando con ello un impulso 
actualizador al ordenamiento jurídico desde la doctrina, permitiendo así que los trabajadores 
en condición de trabajo virtual o teletrabajo accedan a las garantías laborales de que gozan 
los trabajadores en condiciones presenciales.  
 
 
Problema de investigación 
¿Cuáles circunstancias constituyen acoso laboral dentro de la figura de Teletrabajo bajo el 










El derecho laboral tiene como finalidad primordial lograr la justicia en las relaciones que 
surgen entre los empleadores y trabajadores, dentro de un espíritu de coordinación económica 
y equilibrio social (Código Sustantivo del Trabajo, 1950), por ello su rol es de gran 
importancia en el actual contexto laboral, en vista de los espacios conquistados por las 
necesarias interacciones digitales que ha impuesto la pandemia del COVID -19 y la 
posibilidad cada vez mayor, de una evolución laboral por este medio hacia relaciones 
laborales en condiciones de teletrabajo o Trabajo en casa, ha aumentado a su vez, las 
tensiones laborales entre empleadores y trabajadores, como consecuencia de expresiones 
propias de estas condiciones laborales, nunca antes observadas en condiciones de trabajo 
presencial, con las cuales se vulneran derechos fundamentales que impactan el desarrollo de 
las labores en condiciones dignas, afectando el normal desarrollo del trabajador en su vida 
personal y cotidiana. 
 
 En vista de todo lo anterior, tanto el problema de investigación, como el objetivo 
general planteado se resolverán empleando los métodos inductivo y deductivo, en la medida 
que para la resolución de los objetivos específicos que permiten alcanzar el planteamiento 
general, se partirá tanto de hechos o casos particulares y con fundamento en ello se 
construirán una tesis general, particularmente, relativas a la adecuación típica de ciertas 
conductas al contenido normativo del acoso laboral que se pretende proponer, como de 
formulaciones generales que descienden a la resolución de los casos particulares. Desde los 
referidos métodos de análisis, se podrán identificar las complejidades sustanciales que se 
presentan en las relaciones laborales en el escenario digital del teletrabajo. 
 
 El enfoque de la investigación es cualitativo/descriptivo ya que pretende “la descripción 
de las cualidades de un fenómeno, es decir, va más allá de la enumeración de características 
o factores asociados al fenómeno, no se trata de probar o de medir […] sino de descubrir 
tantas cualidades como sea posible”. (Clavijo Cáceres, Guerra Moreno, & Yáñez Meza, 
2014) 
 
Se acudirá a bases teóricas o fundamentos principalmente de carácter descriptivo y 
explicativo, desde los que se realizarán análisis críticos, sistemáticos y finalmente 
propositivos sobre el estado actual y las proyecciones en el ordenamiento jurídico nacional 
del objeto de estudio, para lo cual se utilizará como instrumentos de análisis de información 
la ficha de análisis documental y jurisprudencial propuesta en el libro Método, metodología 
y técnicas de la investigación aplicadas al derecho (Clavijo Cáceres, Guerra Moreno, & 
Yáñez Meza, 2014), las cuales permiten el estudio de los diferentes contenidos con el detalle 
necesario para una completa comprensión del análisis realizado. 
 







Para resolver el problema de investigación jurídica, el presente artículo centra su discusión y 
reflexión en relación al acoso laboral, para ello, además del resumen, la introducción y la 
metodología del artículo, en primer lugar, se realiza una apreciación preliminar al problema 
de investigación desde una perspectiva general, en segundo lugar, describe la evolución 
histórica de la figura del teletrabajo en Colombia, en tercer lugar, identifica los lineamientos 
jurídicos y jurisprudenciales que configuran acoso laboral en Colombia, en cuarto lugar, 
analiza la legislación en materia de teletrabajo a la luz de la pandemia por COVID-19 en 
relación con el acoso laboral, para finalmente concluir la presente investigación. 
 
 
Plan de redacción 
 
 
1. Apreciación preliminar al problema de investigación desde una perspectiva general 
 
Con el propósito de ilustrar el papel que la tecnología ha traído consigo a lo largo de la 
historia, además de la facilidad que ha otorgado a millones de individuos para interactuar de 
forma más eficiente y rápida fuera del espectro físico, vale aclarar que también ha propiciado 
un nuevo entorno laboral, conocido como Trabajo remoto, Teletrabajo o Trabajo en casa, 
opuesta a la figura convencional del trabajo presencial, a tal punto que ha desdibujado 
paulatinamente la idea estricta, de laborar exclusivamente en la planta física de una empresa. 
En otras palabras, Pérez (2019) (citando a Vélez) manifiesta que:  
La expresión teletrabajo fue establecida por primera vez por el científico Jack Nilles 
en los años 70, cuando Estados Unidos atravesaba una grave crisis económica debido 
al petróleo. Nilles fijó el término ‘telecommuting’ para referirse al hecho de que el 
trabajador no tuviera que desplazarse al trabajo, sino que se “teledesplazara” (p. 15). 
Así mismo, respecto al desarrollo del Teletrabajo a través de la historia se considera 
que: “a pesar de que esta figura nace en los Estados Unidos, el término proliferó a nivel 
mundial hacia los años 90, todo esto debido a la masificación del internet” (Perez Bertel, 
2019, pág. 15). 
De ahí que, los avances de las últimas décadas en materia de tecnología impulsaran la 
necesidad por definir y regular la noción de teletrabajo a nivel global. Por ello, instituciones 
como la Organización Internacional del Trabajo-OIT (2011), toma como referencia el 
Acuerdo marco europeo sobre Teletrabajo, para definirlo, así: 
El teletrabajo es una forma de organización y/o de realización del trabajo, utilizando 
las tecnologías de la información en el marco de un contrato o de una relación de 
Trabajo, en la cual un trabajo que podría ser realizado igualmente en los locales de la 
empresa se efectúa fuera de estos locales de forma regular (p.11).  
De igual forma, la doctrina y la investigación han hecho lo propio, como lo refleja 






Una forma flexible de organización del trabajo que consiste en el desempeño de la 
actividad profesional sin la presencia física del trabajador en la empresa durante una 
parte importante de su horario laboral. Engloba una amplia gama de actividades y 
puede realizarse a tiempo completo o parcial. La actividad profesional en el teletrabajo 
implica el uso frecuente de métodos de procesamiento electrónico de información, y el 
uso permanente de algún medio de telecomunicación para el contacto entre el 
Teletrabajador y la empresa (p.9).  
Del mismo modo, en la legislación colombiana el Teletrabajo está regulado por la Ley 
1221 (2008) la cual lo define indicando que: 
Es una forma de organización laboral, que consiste en el desempeño de actividades 
remuneradas o prestación de servicios a terceros utilizando como soporte las 
tecnologías de la información y la comunicación – TIC para el contacto entre el 
trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia física del trabajador en un sitio 
específico de trabajo. 
 
Por otra parte, con la intención de preservar la vida y proteger la salud de todos los 
ciudadanos respecto a la emergencia sanitaria por COVID-19, las medidas de confinamiento 
adoptadas por todos los gobiernos de los diferentes países del mundo han limitado el 
funcionamiento normal de pequeñas, medianas y grandes empresas a nivel comercial e 
industrial, permitiendo a su vez, que los trabajadores que antes laboraban presencialmente en 
sus oficinas, ahora desempeñen y cumplan sus labores diarias de forma remota con la 
asistencia de las tecnologías de la información y las telecomunicaciones.  
 
Fue así como esta figura se popularizo recientemente y al respecto, han tomado valor 
preceptos jurídicos que no habían obtenido un significativo impacto en su momento de 
promulgación, como lo dicho por el gobierno de Colombia, cuando refirió que:  
 
El teletrabajo es una forma de organización laboral, que se efectúa en el marco de un 
contrato de trabajo o de una relación laboral dependiente, que consiste en el desempeño 
de actividades remuneradas utilizando como soporte las tecnologías de la información 
y la comunicación -TIC- para el contacto entre el trabajador y empleador sin requerirse 
la presencia física del trabajador en un sitio específico de trabajo (Decreto 884 , 2012, 
pág. 1) 
 
Al mismo tiempo, es oportuno señalar que el trabajo remoto, el Teletrabajo o el Trabajo 
en casa ha traído consigo múltiples beneficios aportando perspectivas antes no contempladas 
para el modo en que se desarrollaban habitualmente las relaciones de trabajo, de igual forma 
avances importantes para la sociedad y la economía de cada uno de los países donde se ha 
implementado. En relación a ello, la Corte Constitucional considera que: 
   
Las comunicaciones y la tecnología de la información han generado profundas 
transformaciones en el mundo, ya que tienen la capacidad para generar empleos, 
incrementar la productividad y [mejorar la] competitividad de las empresas. En tal 
escenario, el desarrollo de las tecnologías informáticas empleadas en las 






actividad de las empresas y aún de los Estados, logrando con ello un desarrollo 
económico y social efectivo tras el aprovechamiento de las infraestructuras de las 
telecomunicaciones. (Sentencia T-254 , 2016) 
 
En ese orden de ideas, conviene manifestar que el Congreso de la República de 
Colombia expidió la Ley 2088 (2021) en la que regula y crea la figura del Trabajo en casa, 
la cual tiene por objeto lo siguiente: 
 
Regular la habilitación de trabajo en casa como una forma de prestación del servicio 
en situaciones ocasionales, excepcionales o especiales, que se presenten en el marco de 
una relación laboral, legal y reglamentaria con el Estado o con el sector privado, sin 
que conlleve variación de las condiciones laborales establecidas o pactadas al inicio de 
la relación laboral.  
En la medida que solo se ha identificado la noción general que las diferentes 
instituciones y académicos a nivel internacional y nacional, han establecido qué es el 
Teletrabajo, también vale aclarar que esta figura, a su vez se clasifica en varios tipos, los 
cuales se encuentran específicamente consagrados en la Ley 1221 (2008) como: autónomos, 
móviles y suplementarios. 
 
Ahora bien, el inicio de la pandemia causada por el COVID-19 trajo indiscutiblemente, 
una masificación de dicha práctica, especialmente para aquellos trabajadores cuyo lugar de 
trabajo es la oficina. Por consiguiente, se elaboraron lineamientos y protocolos de 
bioseguridad de modo que fuese posible trabajar de manera remota y en situaciones de 
aislamiento, para cumplir con sus actividades permaneciendo en sus hogares, esto, con el 
propósito de evitar aglomeraciones en el lugar de trabajo, así como reuniones empresariales 
y cualquier otra situación que diera lugar a posibles focos de contagios. 
 
Al respecto, es un hecho notorio que, durante la pandemia por COVID-19, la transición 
del trabajo presencial a una modalidad de trabajo remoto, Teletrabajo o Trabajo en casa 
implicó un aumento representativo de este en Colombia, puesto que así lo demuestran las 
cifras suministradas por el Ministerio del Trabajo (2020) quien expuso lo siguiente: 
 
(…) el país registra más de 122 mil teletrabajadores, según el ‘Cuarto Estudio de 
Penetración del Teletrabajo en Empresas Colombianas', realizado por MinTic y en 
donde se demostró que su crecimiento fue de casi 400%, en relación con los 2 años 
anteriores. 
Sin embargo, a pesar de las medidas adoptadas por el gobierno para afrontar la 
pandemia, vale resaltar que estas fueron implementadas únicamente para abordar temas 
relacionados en torno a la salud, enfocándose en lineamientos sanitarios y de bioseguridad 
sin contemplar otros aspectos que de ella se generaron, específicamente: su impacto en el 
escenario laboral. Esto, teniendo en cuenta que la masificación del teletrabajo se impuso de 
forma fulminante, dado que el aislamiento social se hizo imperativamente necesario. 
Es de perogrullo, que su implementación generó situaciones sui géneris, las cuales no 






Para facilitar la comprensión de la última figura abordada, considérese lo que diferentes 
instituciones han dicho al respecto: 
La figura de acoso laboral se encuentra definida por la OIT (2010) como: 
La acción verbal o psicológica de índole sistemática, repetida o persistente por la que, 
en el lugar de trabajo o en conexión con el trabajo, una persona o un grupo de personas 
hiere a una víctima, la humilla, ofende o amedrenta (p.1). 
Así mismo, en Colombia, la Ley 1010 de (2006) respecto al acoso laboral ha estipulado 
lo siguiente: 
Se entenderá por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre 
un empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior jerárquico 
inmediato o mediato, un compañero de trabajo o un subalterno, encaminada a infundir 
miedo, intimidación, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar 
desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo. 
 
Cabe señalar que hay diferentes comportamientos que se circunscriben dentro del 
marco y contexto del acoso laboral, que constituyen modalidades generales de esta figura, 
tales como: maltrato laboral, persecución laboral, discriminación laboral, entorpecimiento 
laboral, inequidad laboral y desprotección laboral (Ley 1010, 2006). 
 
Aunque, lo anterior tipifica algunas circunstancias que constituyen acoso laboral en un 
escenario tradicional, los eventos recientes produjeron una aceleración en la implementación 
del trabajo remoto, Teletrabajo o trabajo en casa debido a la pandemia de COVID-19, 
promoviendo situaciones que evidencian como el acoso laboral también es un problema que 
se desarrolla a través de medios tecnológicos, como quiera que muchos empleos se proveen 
para ser desempeñados por estos medios. 
  
En consecuencia, los empleadores no reconocen la mutación que en términos de 
espacio, modo y tiempo ha establecido el Teletrabajo, desconociendo que cualquier relación 
laboral debe ser regida por los derechos y garantías propios del modelo constitucionalista 
colombiano. Como resultado, han surgido algunas acciones, así:  
a) Cuando no siendo la jornada laboral legal el empleador impone al trabajador 
contestar llamadas o realizar videoconferencias; b) obligar a encender la cámara sin 
una intención determinada; c) cuando se ordena trabajar en horarios diferentes a los 
establecidos en la relación contractual sin justa causa, instigando al trabajador a 
renunciar; d) cuando no se le proporciona al trabajador los diferentes insumos y 
herramientas para que desarrolle sus actividades. (Asuntos Legales, 2021, pág. 
1)(citando a Camilo Cuervo). 
En ese sentido, a pesar que ya existe una legislación que regula el trabajo en casa 
derivado de las circunstancias especiales originadas por el COVID -19, no hay en ella una 
real protección de los derechos y garantías al trabajador, que propicien condiciones dignas, 






el Teletrabajo que podrían ser consideradas como acoso laboral, entiéndase éste, así: “la 
persecución laboral constituye un caso de vulneración del derecho fundamental a gozar de 
un trabajo en condiciones dignas y justas” (Sentencia T-882, 2006). 
 
De allí surge la necesidad de determinar qué circunstancias propias del Teletrabajo 
pueden ser consideradas causales de acoso laboral, con el propósito de aportar al desarrollo 
doctrinal y por ende legislativo, reduciendo así el espacio que existe entre la realidad 
fenomenológica y los supuestos de hecho sobre los cuales se reglamentan las relaciones 
laborales en la actualidad. De lo contrario, dicha brecha constituirá una flagrante violación a 
los derechos de los teletrabajadores. 
 
 
2. Evolución histórica del teletrabajo en Colombia. 
 
Realizar una consulta en torno al teletrabajo en Colombia expone una serie de 
particularidades, en primer lugar su reciente aparición, en segundo lugar su limitado marco 
jurídico y como desde allí se precariza la situación laboral de los teletrabajadores, en tercer 
lugar la singular relevancia que para este tema tiene un ministerio que no es el del trabajo. 
Por ello, siguiendo ese orden se abordará está exposición, ya que sin ser esta la pretensión 
final, será optará apenas por una aproximación a su historia. 
 
La aparición del teletrabajo en escena precede el actual pico originado por la pandemia 
de Covid-19, no obstante, al compararlo con sus orígenes en otras latitudes, como se advierte 
en el apéndice anterior a esta breve aproximación histórica del contexto colombiano, se 
observa que es bastante reciente. Pues no fue sino a finales de la primera década del 2000 
cuando dicha figura incursiono en el espectro laboral colombiano y se formalizaron con la 
expedición por parte del Congreso de la Republica en la Ley del Teletrabajo, Ley 1221 de 
2008, su Decreto Reglamentario 884 de 2012 y la Resolución 2886 de 2012. Además, del 
pacto por el Teletrabajo, la Comisión Asesora de Teletrabajo, la Red Nacional de Fomento 
al Teletrabajo y el Libro Blanco ABC del Teletrabajo en Colombia.  
 
Esta modalidad ha seguido un impulso creador por parte del Estado y la empresa 
privada, con una clara distinción de fines orientados a la productividad/sostenibilidad 
(Contreras & Rozo Rojas, 2015). Sin embargo, un estudio de la Comisión Económica para 
América Latina y el Caribe: 
 
presenta un análisis exploratorio de la realidad de la figura del teletrabajo en algunos 
países de su jurisprudencia, y en el cual a Colombia no le va nada bien, toda vez que 
en este país el trabajo a domicilio (reconociendo como una aproximación al teletrabajo) 
está relacionado con procesos de baja productividad, bajos ingresos y falta de garantías 
para sus trabajadores. (Contreras & Rozo Rojas, 2015) 
 
Por otra parte, el marco jurídico se encuentra compuesto por la Ley 1221 de 2008, la 
cual establece normas para promover y regular el teletrabajo, en ella se proyecta que el 
teletrabajo es una herramienta para generar empleo y autoempleo con la ayuda de las 
tecnologías de las telecomunicaciones, se establece una política pública de fomento, se crea 






sus formas, pero lo realmente interesante en este punto es el artículo seis (6) el cual prosigue, 
así: 
 
A los teletrabajadores, dada la naturaleza especial de sus labores no les serán 
aplicables las disposiciones sobre jornada de trabajo, horas extraordinarias y 
trabajo nocturno (negrilla por fuera del texto original). No obstante la anterior, el 
Ministerio de la Protección Social deberá adelantar una vigilancia especial para 
garantizar que los teletrabajadores no sean sometidos a excesivas cargas de trabajo. 
(Ley 1221, 2008) 
 
De ahí que los trabajadores que operan bajo esta modalidad de empleo se encuentren 
en un mayor riesgo de ser sometidos a situaciones que atenten contras sus derechos laborales, 
lo cual constituye a todas luces una flagrante precarización de las garantías laborales. 
 
No obstante, el Decreto reglamentario 884 de 2012 al desarrollar la anterior Ley, 
establece en su artículo tercero que, con la finalidad de limitar la responsabilidad en caso de 
accidente de trabajo, la necesidad de establecer los días y horarios en los cuales el 
teletrabajador realizara sus funciones y con ello evitar así un desconocimiento de la jornada 
máxima legal. Aunque en el decreto se habla de la custodia y devolución de los elementos de 
trabajo, no se establece la obligación de ser suministrados dichos elementos por parte del 
empleador, mucho menos el reconocimiento económico por parte del empleador de los 
aportes necesarios para compensar gastos accesorios como energía eléctrica o deterioro de 
equipos aportados por el teletrabajador. Adicionalmente se establece que la Red Nacional de 
Fomento del Teletrabajo estará coordinada por el Ministerio del Trabajo. (Decreto 884 , 
2012).  
 
Así, se expide por el Ministerio del Trabajo la resolución 2886 de 2012 por medio del 
cual se definen las entidades que harán parte de la Red Nacional de Fomento del Teletrabajo, 
se establecen sus funciones y fines. Sin realizar ningún aporte al espectro de los derechos 
laborales de los teletrabajadores, por lo que su contenido es meramente organizacional. 
 
En cuanto al pacto por el teletrabajo, la comisión asesora de teletrabajo, la red nacional 
de fomento al teletrabajo y el libro blanco ABC del teletrabajo en Colombia, son una serie 
de accesorios que han surgido por la promulgación de la Ley 1221 de 2008 con el propósito 
de estimular el teletrabajo, crear alianzas entre organizaciones públicas y privadas y así 
estimular este sector emergente, buscando con ello generar innovación organizacional, mejor 
calidad de vida de los teletrabajadores y promover el uso efectivo de las tecnologías de la 
información y las comunicaciones en el sector productivo. (MinTIC, 2021) 
 
Ahora bien, un asunto que llama bastante la atención, hasta este punto, es que en todo 
este tema quien ha tenido una mayor participación es el Ministerio de tecnologías de la 
información y las comunicaciones en lugar del Ministerio del Trabajo, han centrado tanto su 
atención en como promover estas herramientas, que su atención se ha focalizado 
exclusivamente en el medio por el cual se hace posible y no en el operador quien es en última 
instancia quien la convierte en una realidad. Por ello, el desarrollo normativo no ha tenido en 
consideración los derechos y garantías laborales, pues en su lugar han privilegiado la 






procesos de alta productividad y mejores ingresos, aun cuando estudios como el de la 
CEPAL, anteriormente citado, dicen lo contrario, consecuencia, tal vez de implementar el 
teletrabajo en condiciones de pésima infraestructura tecnológica. 
 
Llegado este punto, vale aclarar, lo anterior ha sido el avance del teletrabajo en 
situaciones de normalidad social, en una realidad sin pandemia, dado que al aparecer este 
evento lo que hasta ahora era una opción se convirtió en el único e ineludible modo de llevar 
acabo las actividades laborales en una gran mayoría de profesiones.  
 
De esta manera, se llega a la promulgación, tras haber transcurrido un año 
aproximadamente de la propagación del Covid-19, a la Ley 2088 de 2021 por la cual se regula 
el trabajo en casa, y así el tema da un giro significativo, como quiera que al haberse 
masificado el uso del trabajo desde sitios remotos y distintos a las habituales empresas, se 
tuvieron en cuenta tanto la forma de llevar a cabo las actividades laborales como las garantías 
que deben proteger a los trabajadores, sin embargo, esto se hace desde una perspectiva 
diferente de lo que hasta ahora se ha expuesto como teletrabajo, en la medida que dicha Ley 
opto por la denominación trabajo en casa para referirse a dicha actividad y con ello introdujo 
unos elementos que la distancian del teletrabajo, como se expondrá más adelante, puesto que 
será objeto de análisis en el último subtema. 
 
 
3. Lineamientos jurídicos y jurisprudenciales que definen como se configura el acoso 
laboral en Colombia 
 
En Colombia, dentro del compendio de normas legales que regulan las relaciones entre 
trabajadores y empleados con sus empleadores, existe una Ley de la República especializada 
exclusivamente en una situación muy particular y de gran calado dentro de las desavenencias 
que pueden llegar a presentarse en estas relaciones contractuales, el acoso laboral. Por 
fortuna, solo una Ley regula lo concerniente en esta materia, lo hace en diecinueve artículos, 
lo que permite un abordar el tema de tal manera que se pueda mostrar al lector cada uno de 
los aspectos más relevantes por ella regulado. 
 
3.1 Ley 1010 de 2006  
 
Fue el resultado del proyecto de Ley 88 de 2004, por medio del cual se adoptan medidas 
para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de 
las relaciones de trabajo, materializando con ello los artículos de la Constitución Política 
número 25 que expresa “el trabajo además de ser un derecho debe ser desarrollado en 
condiciones dignas y justas”, y el número 53 que consagra los derechos y principios 
fundamentales concernientes a los trabajadores como:  
 
igualdad de oportunidades para los trabajadores, remuneración mínima y vital, 
proporcional a la cantidad y calidad del trabajo; estabilidad en el empleo; 
irrenunciabilidad a los beneficios mínimos establecidos en las normas laborales; 
facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situación 
más favorable al trabajador en caso de duda en la aplicación e interpretación de las 






sujetos de las relaciones laborales; garantía a la seguridad social, capacitación, el 
adiestramiento y el descanso necesario; protección especial a la mujer, a la maternidad 
y al trabajador menor de edad. 
 
 
3.1.2 Objeto, delimitación, definición y sujetos 
 
En tal sentido la Ley centra su objeto en la protección de bienes jurídicos debidamente 
tutelados como los derechos a un trabajo en condiciones dignas y justas, la libertad, la 
intimidad, la honra y la salud mental, delimitando el alcance de esta regulación a los entornos 
laborales y donde participan como sujetos los empleados, trabajadores y empleadores (Ley 
1010, 2006).  
 
Así mismo el legislador definió el acoso laboral como toda conducta que se ejerce sobre 
un trabajador por cualquier persona que pertenezca a su entorno laboral, usando para ello el 
miedo, la intimidación, el terror o la angustia, con el fin de causar un perjuicio laboral, 
generar desmotivación o inducir a la renuncia del mismo, pero coloca especial énfasis en 





En primer lugar, maltrato laboral: 
 
(…) es todo acto de violencia contra la integridad física o moral, la libertad física o 
sexual y los bienes de quien se desempeñe como empleado o trabajador; toda expresión 
verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la 
intimidad y al buen nombre de quienes participen en una relación de trabajo de tipo 
laboral o todo comportamiento tendiente a menoscabar la autoestima y la dignidad de 
quien participe en una relación de trabajo de tipo laboral. (Ley 1010, 2006) 
 
Dada su amplitud, es dentro de las clasificaciones la que más se encuentra presente en 
el común de la opinión general, puesto que ella contiene el factor violencia y con este se 
ponen en riesgo la mayoría de bienes jurídicos tutelados por la ley del trabajo y las garantías 
constitucionales. Según un estudio citado por Adriana Camacho Ramírez, del “Ministerio de 
la Protección Social a una población de trabajadores evidencio que cerca del 20% de 
encuestados se enfrentaban al acoso laboral. Algunas de las modalidades de acoso empleadas 
fueron el maltrato físico y la agresión verbal” (2018).  
 
Por otra parte, llama la atención que el legislador hubiera incluido el componente 
sexual, al referirse a la protección de la libertad, incluyendo de este modo los actos de 
violencia que atentan contra la libertad sexual de los trabajadores, pues algunos autores 
resaltan las implicaciones positivas que ello tiene, teniendo en cuenta que en muchos lugares 
se hace una diferenciación entre acoso sexual y acoso laboral, de igual forma es de suma 
importancia observar que el maltrato no se limita a lo físico y ello lo hace evidente la 






traumas que estos eventos pueden ocasionar en la psique de cada individuo (Camacho 
Ramírez, 2018). 
 
En segundo lugar, la persecución laboral es “toda conducta cuyas características de 
reiteración o evidente arbitrariedad permitan inferir el propósito de inducir la renuncia del 
empleado o trabajador, mediante la descalificación, la carga excesiva de trabajo y cambios 
permanentes de horario que puedan producir desmotivación laboral” (Ley 1010, 2006). 
 
En este caso, se suelen recurrir a palabras soeces, frases descalificadoras y denigrantes, 
la imposición de metas imposibles alcanzar, asignar trabajo que el trabajador deberá realizar 
en horarios diferentes a la jornada laboral establecida, cambios de horario o de turnos de 
trabajo de forma arbitraria, la exigencia de trabajar de noche, festivos o dominicales, impedir 
ascensos o reducir los tiempos de entrega para las labores asignadas, entre otros, son 
conductas que se adecuan y ponen de manifiesto la persecución laboral (Camacho Ramírez, 
2018). 
 
En tercer lugar, la discriminación laboral es “todo trato diferenciado por razones de 
raza, género, edad, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencia política o situación 
social que carezca de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral” (Ley 1010, 2006). 
A todas luces este enunciado tiene su origen en el artículo 13 de la Constitución política, el 
cual consagra que nadie “por razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, 
religión, opinión política o filosófica” sea discriminado. Sin embargo, la razonabilidad 
laboral mencionada, podría ser una obstrucción para las personas pertenecientes a los grupos 
con el derecho de gozar de una discriminación positiva, por razones de su condición, lo cual 
termina por ser una discriminación o incluso una revictimización en cuanto a su condición. 
 
En cuarto lugar, el entorpecimiento laboral: 
 
Es toda acción tendiente a obstaculizar el cumplimiento de la labor o hacerla más 
gravosa o retardarla con perjuicio para el trabajador o empleado. Constituyen acciones 
de entorpecimiento laboral, entre otras, la privación, ocultación o inutilización de los 
insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destrucción o pérdida de 
información, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electrónicos (Ley 1010, 
2006).  
 
Lo anterior se divide en dos clases de conductas, la primeras por omisión y las segundas 
por acción, dado que no es otra cosa que omitir un deber por parte de quien ejerce la conducta 
en aquellos caso donde se incurre en la privación u ocultación, lo cual es una falta contra lo 
ya establecido por el Código Sustantivo del Trabajo en su artículo 57 “son obligaciones 
especiales del empleador: 1. Poner a disposición de los trabajadores, salvo estipulación en 
contrario, los instrumentos adecuados y las materias primas necesarias” (Código Sustantivo 
del Trabajo, 1950). Mientras que la conducta de destruir, inutilizar o destruir constituyen una 
acción por parte del agente que incurre en esta modalidad de acoso laboral.  
 
En quinto lugar, “inequidad laboral en la Asignación de funciones a menosprecio del 
trabajador” (Ley 1010, 2006). Por lo anterior deben de entenderse todas las ordenes que 






muy por debajo de sus habilidades, lo que le haría sentir despreciado y sin valor dentro de la 
empresa o porque dichas labores estén por encima de sus capacidades, generando con ellas 
una sensación de angustia por la incapacidad de culminar sus tareas y la consecuente 
frustración. De igual forma, cualesquiera de estas formas terminan por generar angustia y 
desasosiego en el trabajador y con ello una afectación moral que podría tener repercusiones 
en su autoestima y generar complejos de inseguridad en cuanto a sus capacidades en el 
trabajo. 
 
En sexto lugar, la desprotección laboral es “toda conducta tendiente a poner en riesgo 
la integridad y la seguridad del trabajador mediante órdenes o asignación de funciones sin el 
cumplimiento de los requisitos mínimos de protección y seguridad para el trabajador” (Ley 
1010, 2006). En otras palabras, impartir instrucciones sin observar las mínimas garantías que 
disminuyan cualquier riesgo laboral o actividades que pongan en peligro la salud del 
trabajador, ya sea por no suministrar los elementos necesarios de seguridad y protección o 
porque sin estar en capacidad de realizarlas se le coaccione a llevarlas a cabo. Un ejemplo de 
esto podría ser ordenar a un trabajador realizar una actividad de alturas cuando no se cuenta 
con el equipo requerido para su seguridad o trabajar en una red eléctrica que se encuentre 
energizada sin las precauciones necesarias. 
 
No obstante todo lo anterior, vale resaltar, que aunque la presente ley hubiese hecho 
una enumeración declarando de forma taxativa las diferentes modalidades de acoso no 
significa que sean las únicas, basta con señalar que la misma al definir lo que es acoso laboral 
permite inferir que toda conducta que se adecue a dicha definición es por tanto una forma de 
ella, ahora bien, puede darse la situación de que los medios con los cuales se incurra en la 
conducta sean posteriores a la ley y aun así constituir un nuevo apéndice de alguna de las 
clasificaciones mencionadas anteriormente (Herrera Vergara & Camacho Ramírez, 2019). 
 
 
3.1.4 Circunstancias atenuantes y agravantes 
 
El legislador considero que podrían existir una serie de circunstancias que, de haber estado 
presentes, amplían el reproche que se le hace al infractor o lo reduce. Ya sean los atenuantes 
o los agravantes, ambos tienen por función incidir sobre la sanción con miras a proporcionar 
un fin adecuado a la sanción, evitando de esta manera castigar de forma excesiva o de forma 
muy laxa. 
 
El primero de los atenuantes es “haber observado buena conducta anterior” (Ley 1010, 
2006) o dicho en otras palabras, no presentar antecedentes, lo cual equivale a que es la 
primera vez que el actor incurre en un acto de acoso o hostigamiento, en estos casos el 
atenuante busca el reconocimiento de aquel comportamiento intachable que se espera el 
agente retome y evite incurrir nuevamente después de ser sancionado por dicha falta. 
 
El segundo, es “haber obrado en estado o pasión excusable, o temor intenso, o en estado 
de ira e intenso dolor” (Ley 1010, 2006) en estos casos se hace referencia a esas situaciones 
en la cuales un persona pierde el balance de sus emociones o se trastorna su racionalidad por 
un evento ajeno a su voluntad, si bien no excusa la acción, reconoce en ella una alteración 







El tercero, “procurar voluntariamente, después de realizada la conducta, disminuir o 
anular sus consecuencias” y “reparar, discrecionalmente, el daño ocasionado, aunque no sea 
en forma total” (Ley 1010, 2006) puede darse en el marco del anterior atenuante que el actor 
al retornar a su equilibrio emocional o racional siendo consciente de su despropósito busque 
la manera de resarcir sus actos de manera asertiva, como anular una orden o ampliando un 
plazo, realizando la promoción en primer lugar impidió u ofreciendo una disculpa por haber 
pronunciado una frase hostil. Vale aclarar que esto no quiere decir que solo sea aceptado en 
concurso con el anterior atenuante, ya que podría darse el caso de que esto ocurra después de 
haber vulnerado la integridad y libertad sexual de la persona afectada, lo cual haría más 
acucioso el análisis de este atenuante, sin embargo, es importante reconocer que ante estas 
situaciones siempre el infractor podrá tener la opción de disminuir o resarcir el daño. 
 
El cuarto, “las condiciones de inferioridad síquicas determinadas por la edad o por 
circunstancias orgánicas que hayan influido en la realización de la conducta” (Ley 1010, 
2006) ya sean en el caso de que el infractor sea un menor, una persona de avanzada edad o 
alguien que padezca alguna condición mental. 
 
El quinto, “cuando existe manifiesta o velada provocación o desafío por parte del 
superior, compañero o subalterno” (Ley 1010, 2006) entiéndase así aquellas circunstancias 
en las cuales la víctima de acoso laboral tuvo un papel relevante en los sucesos que 
terminaron por afectarle. Además, el legislador introduce una cláusula de condición análoga 
para conferir el carácter de atenuante a cualquier otra conducta que represente alguna 
situación similar a las antes mencionadas. 
 
Por otra parte, los agravantes son la “reiteración de la conducta”, lo cual es algo 
confuso, porque la reiteración es uno de los elementos que identifican la conducta como 
acoso, sin embargo, tal vez el legislador se quiso referir en este agravante al hecho de que el 
sujeto hubiere procedido de la misma forma con diferentes personas, en diferentes momentos 
y espacios, lo cual daría razón a su inclusión en esta lista. 
 
A continuación, se encuentra “cuando exista concurrencias de causales” (Ley 1010, 
2006) lo cual es obviamente un asunto que intensifica el accionar del autor y aumenta el 
tamaño del reproche por su conducta, esto puede suceder porque el acosador se hubiere 
valido, por ejemplo:  maltrato físico o moral, discriminación y persecución en contra de un 
mismo empleado. 
 
También se encuentra como agravantes:  
 
 realizar la conducta por motivo abyecto, fútil o mediante precio, recompensa o 
promesa remuneratoria. 
 Mediante ocultamiento, o aprovechando las condiciones de tiempo, modo y 
lugar, que dificulten la defensa del ofendido, o la identificación del autor 
partícipe 







 La posición predominante que el autor ocupe en la sociedad, por su cargo, rango 
económico, ilustración, poder, oficio o dignidad 
 Ejecutar la conducta valiéndose de un tercero o de un inimputable 
 Cuando en la conducta desplegada por el sujeto activo se causa un daño en la 
salud física o psíquica al sujeto pasivo (Ley 1010, 2006). 
 
Dada la obviedad de las anteriores conductas agravantes, no se requiere de mayor 




3.1.5 Conductas que no constituyen acoso laboral 
 
No quiso el legislador omitir la enunciación de aquellas circunstancias que hacen parte del 
diario vivir dentro de un entorno laboral, y que mal haría en no aclarar generando así un 
entorpecimiento en las relaciones laborales, puesto que la naturaleza de muchas plantas de 
trabajo están organizadas en estructuras piramidales debidamente jerarquizadas, es una 
obviedad que dichas estructuras se dinamizan por la emisión de instrucciones, ordenes, 
requerimientos y exigencias, que tienen como propósito además de optimizar los niveles de 
producción, garantizar el normal funcionamiento de las mismas. De ahí que, mientras dichas 
labores se desarrollan en un ambiente de respeto y racionalidad, no considera el legislador 
que sea dable a un trabajador o cualquier otro sujeto dentro de la relación laboral imputar o 
señalar a quien realiza su trabajo con diligencia y decoro una conducta constitutiva de acoso 
u hostigamiento laboral. Por ello, son exceptuadas las ordenes, las exigencias dentro del 
marco de las funciones del puesto de trabajo, los actos disciplinarios debidamente motivados, 
las circulares o los memorandos, los deberes, así como la solicitud o exigencia de cumplirlos, 
entre otros, que tienen como común denominador el respeto y la racionalidad dentro de las 
características del cargo o funciones del empleo o trabajo. 
 
 
3.2 Aportes jurisprudenciales 
 
 
3.2.1 Sentencia 2016-00282 de 2020 
 
Resalta el texto judicial, que la existencia del Estado se debe mayormente a su capacidad de 
garantizar el bienestar de todas las personas y que uno de los preceptos que señalan un límite 
en cualquiera de las acciones, tanto del Estado, como de las personas, es el principio de la 
dignidad humana. En ese sentido, ninguna acción, sin importar la importancia o el impacto 
que tenga al interior de la sociedad le es admisible que trasgreda esta barrera. Por ello, expresa 
que sin importar la función que cumple toda actividad laboral en el entramado social, se 
encuentra de igual forma obligada a respetar ciertos límites, haciendo precisión del principio 
de dignidad, pues toda actividad debe ser desarrollada en condiciones dignas, es así que la 
Ley 1010 de 2006 tutela como un derecho el trabajo en condiciones dignas, y concluye, que 
toda problemática que suscita en torno al acoso laboral debe ser entendida términos de 








3.2.2 Sentencia C-780 de 2007 
 
La Corte Constitucional consideró que:  
 
El acoso laboral constituye una práctica mediante la cual de manera recurrente o 
sistemática se ejercen contra un trabajador actos de violencia psicológica, en algunos 
casos física, encaminados a acabar con su reputación profesional o autoestima, 
agresiones que pueden generar enfermedades profesionales “estrés laboral” e inducir 
a la renuncia del empleado. (Sentencia C-780, 2007) 
 
 
3.2.3 Sentencia SL 53616 de 2019 
 
Resalta la sala la importancia de comprender el fenómeno del acoso laboral, que no es nuevo 
y está en constante mutación, confrontando siempre a los estudiosos del derecho, al igual que 
a los legisladores, dada su proliferación, y lo nocivo de sus consecuencias en los entornos 
laborales. De ahí, que señale: 
 
(…) Lograr una definición única de su concepto puede ser una tarea poco fructífera en 
la medida en que se trata de un fenómeno que encuentra distintas visiones disciplinares, 
desarrollos legislativos y judiciales y grandes complejidades prácticas. (Sentencia 
Casación 53616, 2019) 
 
En consecuencia, lo realmente importante es analizar e identificar las conductas que 




3.2.4 Sentencia C-898 de 2006 
 
Expresa la Corte Constitucional, al referirse sobre el objeto de la Ley 1010 de 2006, que: 
 
 “(…)cabe resaltar que las normas sobre acoso laboral buscan proteger derechos 
fundamentales en el ámbito de las relaciones laborales atendiendo a su especificidad y al tipo 
de problemas, abusos y arbitrariedades que en dichos contextos se pueden presentar(…)” 
(Sentencia C-898, 2006). 
 
 
4. Legislación en materia de teletrabajo a la luz de la pandemia por COVID-19 en 
relación con el acoso laboral. 
 
El desarrollo normativo en materia de Teletrabajo, como se pudo observar anteriormente, es 
poco, ahora después de un año de que la pandemia provocada por el Covid-19 impusiera en 
muchos sectores públicos y privados la modalidad de trabajo remoto, desde cualquier lugar 






materia legislativa, recientemente el Congreso de la República de Colombia expidió la Ley 
2088 de 2021.  
 
Lo primero que se debe resaltar es que dicha Ley fue promulgada con el propósito de 
regular el Trabajo en casa, que es como decidió denominar el legislador dicha forma de 
trabajo, no por capricho, pues las razones se encuentran en su contenido, al estudiarlos se 
comprende de qué manera está figura se diferencia del Teletrabajo. En segundo lugar, se debe 
resaltar que fue la pandemia la que dio origen a esta nueva legislación y no la necesidad de 
proteger a los trabajadores y empleados de conductas que atenten contra su derecho a realizar 
su trabajo en condiciones dignas, protegiendo así sus derechos de cualquier acto de acoso 
laboral, materia que aún sigue siendo regulada por la Ley 1010 de 2006 exclusivamente. 
 
 
4.1 Ley 2088 de 2021 
 
En cuanto a su objeto es básicamente regular el Trabajo en casa, lo importante en este punto 
es resaltar que dicha modalidad se presenta por circunstancias ocasionales, excepcionales o 
especiales, y es en este punto donde el legislador levantó un muro que divide el trabajo 
remoto en: Teletrabajo o Trabajo en casa. Mientras que la Ley del Teletrabajo busca 
promoverlo, la Ley del Trabajo en casa surge para regularlo. Por otra parte, tienen en común 
que ambas buscan regular situaciones que se desarrollan en el contexto de un contrato de 
trabajo y se rigen, por ende, según las leyes y decretos que regulan las relaciones laborales. 
 
El Trabajo en casa se define así: 
 
Se entiende como trabajo en casa la habilitación al servidor público o trabajador del 
sector privado para desempeñar transitoriamente sus funciones o actividades laborales 
por fuera del sitio donde habitualmente las realiza, sin modificar la naturaleza del 
contrato o relación laboral, o legal y reglamentaria respectiva, ni tampoco desmejorar 
las condiciones del contrato laboral, cuando se presenten circunstancias ocasionales, 
excepcionales o especiales que impidan que el trabajador pueda realizar sus funciones 
en su lugar de trabajo, privilegiando el uso de las tecnologías de la información y las 
comunicaciones. 
 
Este no se limita al trabajo que puede ser realizado mediante tecnologías de la 
información y las comunicaciones, medios informáticos o análogos, sino que se 
extiende a cualquier tipo de trabajo o labor que no requiera la presencia física del 
trabajador o funcionario en las instalaciones de la empresa o entidad (Ley 2088, 2021). 
 
Dicho en otras palabras, es aquella actividad laboral que se desarrolla de manera 
transitoria por la intermediación de las tecnologías de la información o en un lugar diferente 
al sitio habitual de trabajo. La clave del trabajo en casa reside en su transitoriedad, como bien 
lo expresa la ley. 
 
Las garantías en ella contenidas buscan preservar los derechos que tiene toda relación 
laboral a favor del  trabajador o empleado, representados en los principios de la función 






trabajadores, los principios esenciales del Estado social de derecho y los derechos 
fundamentales de todas las personas (Ley 2088, 2021). 
 
Además, establece unos criterios para el Trabajo en casa, adicionales a los principios 
generales del derecho laboral. En primera instancia, la coordinación, que hace referencia a la 
necesidad de que el empleador y su empleado o trabajador concierten la forma en cómo se 
van a desarrollar las actividades, las herramientas que se le van a suministrar, los plazos para 
cumplir con las metas, las formas de supervisión y verificación del trabajo realizado, la 
evaluación, y lo más importante, fijar el medio de comunicación por el cual mantendrán 
contacto (Ley 2088, 2021). En segunda instancia, la desconexión laboral, como una 
expresión de la protección a la jornada laboral legal a que tiene derecho de gozar todo 
trabajador, al igual que el derecho a su intimidad y las demás libertades individuales que goza 
cualquier individuo, de tal manera que el trabajador siga disponiendo de tiempo libre para 
sus actividades lúdicas y de recreo (Ley 2088, 2021). Lo más importante en este punto es la 
advertencia que realiza el legislador cuando expresa que “el empleador se abstendrá de 
formular órdenes u otros requerimientos al trabajador por fuera de la jornada laboral” (Ley 
2088, 2021). 
 
Para finalizar, se considera necesario mantener los elementos esenciales de toda 
relación laboral, tanto las garantías, principios y derechos de los trabajadores y empleados, 
tales como el suministro de materiales, la jornada laboral, los salarios, las prestaciones 
sociales, los programas de bienestar, y los demás que se deriven de dichas relaciones. De 
igual forma, las facultades de los empleadores de impartir instrucciones, dar órdenes, evaluar 
a los trabajadores, impartir metas, exigir resultados y demás que sean propios de cada 





Con el propósito de determinar las circunstancias que dentro del marco de la pandemia por 
Covid-19 se han suscitado en el contexto del trabajo remoto, antes denominado Teletrabajo 
por la Ley 1221 y que ahora se denomina Trabajo en casa por la Ley 2088, los cuales como 
se pudo observar tienen un marco normativo diferente, no obstante, tratar un tema similar en 
su esencia, pero diferente en cuanto a las condiciones sociales y políticas, pues ambas 
encuentran su base en el Trabajo remoto llevado a cabo por medios y herramientas 
tecnológicas de la información o medios análogos. 
 
De ahí que es preciso aclarar que, de forma general y amplia, se puede denominar 
trabajo remoto a toda aquella actividad que se realiza por fuera del sitio habitual de trabajo, 
bien sea porque esto lo permita alguna herramienta tecnológica o sencillamente porque el 
trabajador puede realizar sus labores por medios análogos sin estar en su lugar habitual de 
trabajo. No obstante, como se observó anteriormente, en términos jurídicos no sucede lo 
mismo, pues el legislador define de forma clara el Teletrabajo y el Trabajo en casa, siendo el 
primero una modalidad de laborar cuya duración se encuentra sujeta al arbitrio de las partes 
que forman dicha relación, mientras que la segunda se caracteriza por ser transitoria y estar 
justificada en causas ocasionales, excepcionales o especiales, incuso fija un término y las 







Lo importante en este contexto son las conductas que se están desarrollando gracias a 
estos medios y que pueden llegar a constituir una vulneración a los derechos y garantías 
laborales dentro del marco de lo que considera acoso u hostigamiento laboral. De esta 
manera, estas circunstancias representan un retroceso a décadas de luchas obreras y 
conquistas laborales legales que tiene por finalidad proveer ambientes de trabajo óptimos 
para el desempeño de cualquier actividad en condiciones dignas. 
 
En ese sentido, vale resaltar que la tipificación de una conducta que atente contra la 
integridad y los derechos de un trabajador ha tomado como principal denominación que esta 
sea constitutiva de acoso laboral, lo cual tiene algunos inconvenientes, en tanto que da lugar 
espacios sin luz bajo el reflector de la Ley, en primera medida se requiere que está sea 
“persistente y demostrable”, lo segundo es a todos luces coherente, mal haría el legislador en 
dar cabida a que se juzgue una conducta sin la debida prueba que respalde los hechos 
denunciados, pero, el carácter persistente hace suponer que solo se vulneran los derechos y 
se lesionan las garantías laborales cuando se hace recurrente una conducta y esto no es así, 
puesto que toda conducta que vulnere un derecho o garantía laboral, lleva inmersa en si 
misma el potencial para tener ese carácter lesivo (especialmente cuando está constituye una 
lesión a la libertad e integridad sexual) por lo cual exponer a la víctima a reiterados ataques 
solo eleva la intensidad, más no la concreción del resultado, ya que este se da desde el primer 
instante. Así, en estos casos una vez se presente la primera conducta el nivel de probabilidad 
de que se repita es alto, por ello sería más benéfico para la consecución de un ambiente laboral 
sano, que se actuara desde aquel primer momento.  
 
De otra parte, están las consecuencias, de las cuales solo se puede demostrar por parte 
de la víctima la más obvia de todas, es decir, que se produzca la renuncia, pues las demás, 
“infundir miedo, intimidación, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar 
desmotivación en el trabajo” no le son tan fáciles de demostrar a la víctima, sin embargo, 
también son su resultado y así lo establece la Ley. 
 
Por consiguiente, en cuanto al acoso laboral en el contexto de la pandemia por Covid 
19 y pese a que sobre dicho tema no se hace referencia literal en la Ley del Teletrabajo, ni en 
la Ley del trabajo en casa, basta observar con detenimiento la legislación que regula dichas 
materias para observar que los bienes jurídicos por ellas tutelados permiten inferir que ciertas 
conductas, aun cuando no se encuentran tipificadas por la Ley, pues no deben obedecer a un 
listado por ella establecido, basta solo con interpretar el objeto y la definición de acoso 
laboral para comprender que cuando por parte del empleador u otro miembro de la relación 
se observan acciones tales como: 
 
 Exigir encender la cámara para realizar video llamadas. 
 Enviar correos electrónicos o mensajes de texto y exigir su inmediata respuesta en 
horas no laborales. 
  Exigir al trabajador participar simultáneamente en diferentes eventos virtuales, 
ejemplo: participar de varias reuniones simultáneamente, participar en reuniones y 







  No respetar los horarios laborales establecidos en el contrato de trabajo y no 
reconocer el pago por trabajo complementario, ya sean horas extras diurnas, 
nocturnas, dominicales o feriados, no reconocer días de descanso establecidos por la 
Ley o compensatorios (cuando den lugar a ello). 
 Realizar llamadas telefónicas fuera de los horarios laborales. 
 
En consecuencia, se está ante una conducta de acoso u hostigamiento laboral, dado que 
constituyen una flagrante vulneración tanto a los principios y derechos de que goza cualquier 
persona, como de los lineamientos jurídicos que rigen las relaciones laborales, protegidos y 
garantizados no solo por dichas leyes, sino por la Constitución Política, tales como el derecho 
de toda persona a trabajar en condiciones dignas y justas, el derecho a gozar del descanso 
necesario, el derecho a la privacidad, el derecho a la jornada laboral legal, al igual que el 
recientemente tipificado derecho a la desconexión laboral. 
 
De esta forma se concluye, en primera medida que no solo constituyen acoso u 
hostigamiento laboral aquellas conductas que enlista el legislador en la Ley 1010 de 2006, 
sino que también del objeto y la definición que dicha norma estableció, que se permiten a 
cualquier operador o pensador jurídico, determinar otras conductas que encajen en dicha 
adecuación jurídica. 
 
En segunda medida, se evidencia una vez más el poder dinamizador que para el derecho 
tiene la constante observación de la realidad por parte de la academia y el potencial de 
renovación que este ejercicio tiene para el desarrollo y aplicación de la Ley, en contraste con 
el innecesario populismo legislativo que exige leyes nuevas a circunstancias nuevas. 
 
Como tercera medida y para finalizar, sobresale la necesidad para los pensadores 
jurídicos de estar a la altura que las nuevas tecnologías de la información, que se están 
imponiendo, además de las transformaciones sociales que se dan cada vez a ritmos más 
acelerados, en está ocasión el tema de estudio giró sobre la consecuencias de una pandemia, 
que en el futuro podría ser perfectamente el impacto de un evento natural consecuencia del 
“cambio climático” o una crisis energética, estos, solo por mencionar los más publicitados 
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